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Abstract: The study aims to the factors that influence OCB in BUMDes Panggung Lestari Panggungharjo 
Village Sewon District Bantul Regency. Method in this research is accidental sampling. The analytical 
method used is the classical assumption test, t test and sobel test. Based on the results of this study note that, 
individual characteristics and affective commitment have a significant positive effect on intrinsic motivation, 
intrinsic motivation has a significant positive effect on organizational citizenship behavior, individual 
characteristics have a significant positive effect on organizational citizenship behavior, affective 
commitment has no significant effect on organizational citizenship behavior and individual characteristics, 
affective commitment has a significant positive effect on organizational citizenship behavior with intrinsic 
motivation variables as intervening variables. It is hoped that this research can be used to measure 
individual character, commitment and motivation towards organizational citizenship behavior. 
 
Keywords: Individual Characteristics; Affective Commitment; Intrinsic Motivation;  organizational; Citizenship 
behavior 
 
Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi OCB di BUMDes 
Panggung Lestari Desa Panggungharjo Kecamatan Sewon Kabupaten Bantul. Metode dalam penelitian ini 
adalah accidental sampling. Metode analisis yang digunakan adalah uji asumsi klasik, uji t dan uji sobel. 
Berdasarkan hasil penelitian ini diketahui bahwa, karakteristik individu dan komitmen afektif berpengaruh 
positif signifikan terhadap motivasi intrinsik, motivasi intrinsik berpengaruh positif signifikan terhadap 
perilaku kewarganegaraan organisasi, karakteristik individu berpengaruh positif signifikan terhadap perilaku 
kewarganegaraan organisasi, komitmen afektif. tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap perilaku 
kewarganegaraan organisasi dan karakteristik individu, komitmen afektif memiliki efek positif yang 
signifikan terhadap perilaku kewarganegaraan organisasi dengan variabel motivasi intrinsik sebagai variabel 
intervening. Diharapkan bahwa penelitian ini dapat digunakan untuk mengukur karakter individu, komitmen 
dan motivasi terhadap perilaku warga organisasi. 
 
Kata kunci: Karakteristik Individu; Komitmen Afektif; Motivasi Intrinsik; organisasi; Citizenship behavior. 
Article History: Received 2020-03-07; Revised 2020-04-08; Accepted 2020-04-13 
 
 
  
 
Muhammad Hengki Setiawan1, Prayekti2, I.Soni Kurniawan3 - Faktor Yang Mepengaruhi Organizational Citizenship Behavior …  
[Vol 11, No 1 (2020): April 2020] JBTI 
24 
 
PENDAHULUAN 
Kemajuan suatu negara diukur oleh pendapatan perekonomian suatu negara, untuk 
meningkatkan perekonomian suatu negara Pemerintah pusat yaitu Kementrian Desa memberika 
terobosan untuk meningkatkan pendapatan negara mulai  pembangunan perekonomian Desa, 
dengan adanya perekonomian desa diharapkan mampu menopang perekonomian negara lewat 
Usaha Mikro Kecil Menengah (UMKM) milik warga masyarakat untuk di bina menjadi Usaha 
Mikro Kecil Menengah (UMKM) yang maju agar dapat membantu mensejahterakan kehidupan 
warga masyarakat. Oleh sebab itu Kementrian Desa membuat Program Badan Usaha Milik Desa 
(BUMDes) yang di harapkan mampu memberikan solusi bagi warga masayarakat yang memiliki 
usaha agar usaha yang di miliki masyarakat dapat membantu menopang perekonomian negara. 
 Fenomena pada Badan Usaha Milik Desa (BUMDes) Panggung Lestari saat ini masih 
kurang baik dalam pengembanganya walaupun sudah memiliki lahan yang cukup luas, namun 
belum dapat dimaksimalkan penggunaannya karena masalah faktor sumber daya manusia yang 
masih kurang memadai, kurangnya komitmen pada karyawan  untuk memajukan perekonomian 
warga masyarakat Desa Panggungharjo itu sendiri, sehingga proses pengembangan peningkatan 
ekonomi masyarakat kurang merata. 
 Lee, Kim, & Kim (2013) saat ini perubahan yang di alami organisasi sangatlah berpengaruh 
pesat dalam perkembangan organisasi, salah satu pendorong perkembangan organisasi adalah 
dengan peningkatan kemampuan inovasi dan fleksibilitas karyawan terhadap organisasi, dengan 
demikian organisasi harus mengubah sikap dan perilaku karyawan yang memiliki karakter egoitik. 
Penelitian sebelumnya Lee et al (2013) perilaku OCB muncul  dalam berbagai bentuk seperti 
kesetiaan terhadap organisasi, membantu orang lain, dan kepatuhan dalam organisasi, dalam hal ini 
organisasi menguntungkan karyawan yang bersedia menyumbangkan upaya dan daya kemampuan 
mereka kepada organisasi meskipun itu tidak secara resmi diperlukan dari mereka. Kontribusi 
dalam perilaku OCB terhadap organisasi telah banyak perhatian di bidang bisnis Lee et al (2013). 
 Banyak cara dilakukan untuk terus meningkatkan nilai perusahaan, karyawan dituntut untuk 
menjadi sumber daya manusia (SDM) yang dapat mengatasi masalah pada dirinya sendiri dan 
pekerjaan, dapat mencari solusi, keterlibatan dalam proses kreatif pada organisasi. Oleh sebab itu 
manajer harus menyadari bahwa mereka harus mendorong karyawan untuk memiliki jiwa 
komitmen pada organisasi Gilson & Shalley (2004). Selain itu manajer atau pemilik harus 
memberikan motivasi kepada karyawan, karena motivasi merupakan salah satu faktor penting 
dalam kesuksesan organisasi, melalui pemberdayaan karyawan adalah suatu cara untuk 
meningkatkan motivasi pada diri karyawan Drake, Wong, & Salter (2007). Oleh kareana itu 
karyawan juga perlu dilibatkan dalam proses kreatifitas, diberikan motivasi serta diberdayakan, 
sehingga karyawan memiliki pengetahuan yang lebih dan akan timbul loyalitas pada diri karyawan. 
 Demikian untuk karyawan BUMDesa Panggung Lestari, Desa Panggungharjo. Penulis 
mencoba melakukan sebuah penelitian mengenai bagaimana karyawan yang ada di Badan Usaha 
Milik Desa (BUMDes) Panggung Lestari  dapat menjadi karyawan yang juga memiliki loyalitas 
terhadap Organisasi, dengan melihat pada karakteristik individu dan motivasi pada dirinya sendiri 
yang akan menjadikan karyawan memiliki komitmen dan loyalitas terhadap organisasi. 
Karakteristik individu memiliki pengaruh yang signifikan dan lebih besar terhadap loyalitas 
karyawan dibandingkan sikap kerja terhadap loyalitas pada lingkungan organisasi di Indonesia 
Purba & Seniat (2004). Pendapat ini didasarkan pemikiran bahawa karakteristik individu 
merupakan suatu yang melekat pada diri karyawan. 
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KAJIAN TEORI 
Karakteristik Individu 
  Abdurahman (2012) menjelaskan makna kepribadian tercermin dalam sifat, sikap dari 
seseorang yang membedakan dari budaya satu dengan budaya yang lain. Hidayatullah, Noviekayati, 
& Saragih (2018) menjelaskan bahawa organisasi yang dinamis dalam diri seorang individu sebagai 
system psiko-fisik yang ada dalam diri setiap individu untuk mentukan cara beradaptasi dalam 
lingkungan kerja. Kepribadian di deskripsikan sebagai cita diri yang mempengaruhi perilaku 
seseorang secara unik, perilaku tersebuat dapat berubah melalui berbagai tahapan dalam suatu 
proses diantaranya adalah proses pembelajaran, pengalaman, pendidikan, dan berbagai hal lainya. 
Pendapat ini juga di dukung oleh penelitian  Wahyudi (2014) bahawa kepribadian berubah dengan 
penyesuaian terhadap kondisi lingkungan. Bhatti, Kaur, & Battour (2013) berpendapat ciri-ciri 
kepribadian ada lima besar (ekstroversi, kesesuaian, kesadaran, neurotisme, keterbukaan) tidak 
memiliki perspektif teoretis tetapi mencerminkan bahasa alami yang digunakan orang lain. 
Komitmen Afektif 
Lee et al (2013) mengatakan secara garis besar komitmen afektif karyawan di definisikan 
sebagai sikap loyalitas karyawan terhadap organisasinya, agar organisasi terus berkembang secara 
baik dan karyawan juga dapat berprestasi untuk dapat merencanaan karier yang lebih tinggi. Paling 
sering diteliti karena menunjukkan keterikatan karyawan pada organisasi yang didasarkan pada 
identifikasinya pada organisasi, sehingga berpengaruh positif pada perilaku positif karyawan, 
sepertinya keinginan meraih tujuan organisasi, tingginya tingkat perilaku keorganisasian, 
menurunnya tingkat absensi dan turnover yang lebih sulit diubah, sehingga memiliki pengaruh yang 
lebih stabil terhadap OCB Purba & Seniati (2004). Mulyadi, Kamaluddin, & Mahrani (2019) 
Komitmen afektif terjadi apabila karyawan merasa bagian dari organisasi karena adanya ikatan 
emosional (emotional attachment), berupa perasaan bahagia berada dalam organisasi, memiliki arti 
penting dan menjadi bagian dari keluarga dalam organisasi. Munajah & E. Purba (2018) 
menyatakan harus ada dedikasi atau loyatitas karyawan untuk melangsungkan kehidupan suatu 
organisasi agar tetap maju, selain itu juga harus ada komitmen yang terpadu antar anggota agar 
setiap karyawan mampu berkolaborasi atau bekerja sama dengan baik untuk meningkatkan kinerja 
organisasi, dan yang terakhir sebaliknya organisasi juga harus mengontrol apa yang dibutuhkan 
oleh karyawan agar tetap memiliki rasa komitmen terhadap perusahaan, agar karyawan tetap 
bekerja secara loyal. 
 
Motivasi Intrinsik 
Puspitasari (2019) mendefinisikan motivasi intrinsik sebagai salah suatu daya perangsang atau 
dorongan yang terdapat dalam diri seorang individu  untuk melakukan suatu guna mencapai tujuan 
tertentu atau tujuan yang di inginkan.  Kurniawan & Hutami (2019) Memberikan penghargaan 
tinggi dan pengakuan akan dapat meningkatkan keterlibatan kerja serta OCB dari karyawannya, 
manajemen penghargaan perlu dilakukan karena pada umumnya organisasi  mengalami dana 
terbatas dibandingkan dengan perusahaan besar. Penelitian di masa depan perlu menganalisis 
efektivitas formulir hadiah dalam menciptakan keterlibatan kerja dan OCB. Manajemen harus 
memberdayakan semua karyawan dengan memberikan sistem penghargaan dan penghargaan yang 
adil dan wajar. Selain itu, semua karyawan harus mengetahui dan memahami sistem penghargaan 
dan penghargaan dengan jelas dan tepat. Sehingga, seorang karyawan tidak merasakan tipu 
perasaan terhadap pekerjaannya. Oleh karena itu, ini akan meningkatkan keterlibatan kerja mereka 
menjadi kinerja tugas yang lebih baik daripada sebelumnya. 
Organisational Citizenship Behaviour (OCB) 
Organizational citizenship behavior merupakan bagian dari setiap individu. Dengan 
adanya OCB diharapkan karyawan dapat berkolaborasi dengan lingkungan pekerjaan dan dapat 
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melakukan pekerjaan secara sukarela, dan mengurangi perselisihan dan efisiensi pada organisasi 
meningkat Nazma, Emmy Mariantin (2017). Keempat faktor yang mempengaruhi OCB adalah 
karakteristik individual (keadilan organisasi, kepuasan kerja, motivasi, komitmen organisasi dan 
persepsi dukungan pemimpin Nazma, Emmy Mariantin (2017). Kurniawan (2019) Menggunakan 
sudut pandang konsep OCB yang menekankan pentingnya mengusahakan pekerja untuk 
berkontribusi bagi perusahaan, perilaku ekstra pekerja secara bersama-sama dapat meningkatkan 
efektifitas organisasi, yang dalam hal ini dapat diterapkan juga pada organisasi yang masih 
belum terorganisasi dengan jelas. OCB diharapkan organisasi mampu berkembang serta menjadi 
senjata penyintas dari persaingan, selain itu Penyebab OCB juga perlu dikaji melalui faktor 
seperti persepsi dukungan organisasi dan faktor psikologis lainnya. Secara praktis temuan 
menyarankan organisasi  untuk selalu menanamkan nilai perusahaan kepada karyawannya agar 
terjadi kesesuian dengan nilai individu karyawan. Demikian juga keterlibatan kognitif (ngerti), 
afektif (ngroso), dan fisik (nglakoni) karyawan dalam berkarya di bidang kerajinan dan seni perlu 
dipertahankan karena telah mampu membawa reputasi organisasi dengan meningkatkan kualitas  
produknya Kurniawan (2019). 
Karakteristik Individu Berpengaruh Positif Terhadap  Motivasi Intrinsik  
Rusdianti (2017) menyatakan bahwa karakteristik individu menunjukan perbedaan individu 
tentang motivasi, inisiatif, kemampuan untuk tetap tegar menghadapi permasalahan-permasalahan 
yang harus diselesaikan secara tuntas. Seorang karyawan memiliki kemampuan motivasi dan 
inisiatif yang berbeda satu sama lain. Rusdianti (2017) menyatakan bahawa terdapat beberapa 
faktor yang mempengaruhi motivasi kerja seseorang karyawan di antara nya meliputi kerakteristik 
individu dan karakteristik pekerjaan. Rusdianti (2017) menyatakan bahwa karakteristik individu 
secara langsung berpengaruh terhadap motivasi. Dengan demikian apabila karakteristik individu 
dari setiap karyawan baik maka akan timbul secara langsung dorongan dari diri sendiri, motivasi 
untuk terus berperilaku baik kepada setiap anggota karyawan maupun akan memberikan loyalitas 
yang sangat baik terhadap organisasinya. 
H1 : karakteristik individu berpengaruh signifikan positif terhadap motivasi. 
Komitmen Afektif Berpengaruh Terhadap Motivasi Intrinsik  
Rusdianti (2017) motivasi adalah suatu proses atau dorongan pada diri individu yang 
menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan individual dalam usaha untuk mencapai satu tujuan. 
Agustina (2013) menemukan hubungan yang positif antara komitmen afektif dengan motivasi 
intrinsik. Motivasi intrinsik adalah keinginan dalam diri sendiri yang menyebabkan orang tersebut 
bertindak. Memahami motivasi sangat penting karena motivasi timbul dari diri sendiri untuk 
menumbuhkan komitmen afektif, dengan timbulnya komitmen dalam diri sendiri akan 
menghasilkan loyalitas yang sangat baik untuk meningkatkan  kinerja individu maupun organisasi 
Agustina (2013). Salah satu yang menjadi motivasi dalam diri seseorang untuk bekerja karena 
adanya kebutuhan pada dirinya sendiri, sehingga dimanapun setiap pribadi memiliki kebutuhan 
yang berbeda-beda satu sama lain disebut juga motivasi internal. Oren, Lior; Tziner, Aharon; 
Nahshon, Yulia; Sharoni (2013) mendefinisikan motivasi sebagai “seperangkat kekuatan energik 
yang timbul dalam diri individu sendiri serta di lingkungannya untuk memulai perilaku yang 
berhubungan dengan pekerjaan, dan untuk mementukan bentuk, arah, intensitas dan durasi.
 Karyawan yang mempunyai sifat atau perilaku untuk meningkatkan motivasi tinggi 
merupakan salah satu faktor paling penting untuk menuju kesuksesan jangka panjang pada seluruh 
organisasi. Drake et al. (2007) Pengembangan motivasi karyawan adalah satu cara untuk 
meningkatkan kinerja yang lebih tinggi bagi karyawan untuk melakukan peningkatan-peningkatan 
kualitas yang di hasilkan. Rusdianti (2017) motivasi merupakan proses dalam pencapaian suatu 
tujuan individu dalam memperbaiki kinerjannya, dengan adanya dorongan motivasi dalam diri 
individu akan meningkatkan kinerja secara sukarela terhadap organisasinya. 
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H2 : Komitmen berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja di mediasi melaluai motivasi.  
 
Karakteristik Individu Berpengaruh Positif Terhadap OCB   
Kepribadian di deskripsikan sebagai cita diri yang mempengaruhi perilaku seseorang secara 
unik, perilaku tersebuat dapat berubah melalui berbagai tahapan dalam suatu proses diantaranya 
adalah proses pembelajaran, pengalaman, pendidikan, dan berbagai hal lainya. Pendapat ini juga di 
dukung oleh penelitian  Wahyudi (2014) bahwa kepribadian berubah dengan penyesuaian terhadap 
lingkungan yang akan mempengaruhi psikologis individu, sehingga faktor lingkungan sangat 
berpengaruh dengan kualitas kinerja individu. Zehir, Müceldili, & Zehir (2012) OCB memberikan 
hasi yang positif yang baik bagi organisasi, meningkatkan produktifitas kinerja organisasi, 
memudahkan kordinasi kegitan antar tim dan kelompok kerja dapat di fasilitasi dan dapat di 
tingkatkan kemampuan organisasinya untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan, dapat di 
kurangi dengan adanya kebutuhan organisasi, selain itu OCB juga dapat untuk menggantikan 
sumber daya yang langka untuk fungsi perawatan sederhana organisasi. Lee et al. (2013) OCB 
didefinisikan sebagai perilaku karyawan yang melampaui standar persyaratan dasar pekerjaan, 
karyawan melalukan pekerjaan yang bukan menjadi tugas utamanya, namun karyawan tersebut 
mengerjakan tugas yang lebih dari tugas utamannya, sehingga akan bermanfaat bagi organisasi. 
Made (2013) menunjukan karakteristik individu secara tidak langsung berpengaruh positif terhadap 
OCB. 
H3 : karakteristik individu berpengaruh signifikan positif terhadap OCB. 
 
Komitmen Afektif Berpengaruh Terhadap OCB  
Komitmen afektif menurut Munajah & E. Purba (2018) merupakan suatu pola pikir atau 
keadaan psikologis yang dapat mencerminkan keinginan (komitmen afektif), kebutuhan (komitment 
kontinuans), dan kewajiban (komitmen normatif) karyawan untuk mempertahankan 
keanggotaannya pada sebuah organisasi. Karyawan dengan komitmen afektif yang tinggi akan 
mengidentifikasikan diri untuk lebih kuat dalam meningkatkan produktifitas dalam kinerjanya. 
Komitmen kontinuitas atau rasional berkaitan dengan komitmen yang ada pada diri karyawan yang 
didasarkan pada persepsi karyawan atas kerugian yang akan diperolehnya jika ia tidak akan 
melanjutkan pekerjaannya dalam organisasi. Dalam literature manajemen telah memeriksa konsep 
penting antara komitmen terhadap OCB. Konsep ini memiliki peranan yang penting untuk 
meningkatkan dan mempromosikan kinerja organisasi agar lebih meningkat. Bukti terbaru 
menunjukan bahwa komitmen afektif secara signifikan terkait dengan OCB, berdasarkan studi 
empiris Zehir et al. (2012) di usulkan bahawa komitmen afektif menghasilkan perilaku peran yang 
ekstra. 
H 4: komitmen afektif berpengaruh signifikan positif terhadap OCB. 
 
Motivasi Intrinsik Berpengaruh Terhadap OCB. 
Nazma, Emmy Mariantin (2017) motivasi adalah keinginan untuk melakukan sesuatu dan 
menentukan kebutuhan individu. kebutuhan yang di butuhkan pada individu adalah kebutuhan 
internal, kebutuhan ini terjadi karena adanya faktor kekurangan fisik maupun faktor psikologis yang 
menyebabkan individu merasa harus membutuhkan dorongan. Dorongan yang dibutuhkan individu 
bisa dari dorongan yang bersumber dari dalam diri sendiri, sumber dorongan tersebut bisa di sebut 
motivasi intrinsik. Jika motivasi intrinsik itu berjalan maka seorang individu akan bertanggung 
jawab atas pekerjaanya. OCB merupakan bentuk perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif 
individual, tidak berkaitan dengan sistem reward formal organisasi tetapi secara agregat 
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meningkatkan efektivitas organisasi. Ini menunjukkan bahwa perilaku tersebut tidak termasuk di 
dalam deskripsi kerja karyawan sehingga jika tidak ditampilkan pun, perusahaan tidak akan 
menghukumnya 
H 5: motivasi intrinsik berpengaruh signifikan positif terhadap OCB. 
 
Karakteristik Individu  Berpengaruh Terhadap OCB Melalui Motivasi Intrinsik 
Karakteristik dan Motivasi secara lansung berpengah terhadap OCB dua komponen utama 
dalam OCB adalah kepatuhan yang menunjukan niat karyawan untuk mengikuti aturan dalam 
organisasi, dan altruism yang berarti perilaku suka rela karyawan untuk membantu orang lain dalam 
bekerja Lee et al. (2013). Perilaku tersebut dilakukannya, baik secara disadari maupun tidak 
disadari, diarahkan maupun tidak diarahkan, untuk dapat memberikan manfaat dan keuntungan bagi 
perusahaannya. Dengan demikian karakteristik individu dapat tumbuh atau berubah menjadi 
karakter yang lebih baik dengan orang tersebut dapat memotivasi dirinya sendiri. dengan 
memotivasi dirinya akan timbul karakter yang baik serta apa yang menjadi tanggung jawabnya 
dapat terselesaikan dengan baik, sehingga akan timbul loyalitas pada diri seseorang untuk bekerja 
lebih baik Nazma, Emmy Mariantin (2017). 
H6 : Karakteristik individu berpengaruh signifikan positif terhadap OCB  melalui motivasi 
intrinsik. 
 
Komitmen Afektif Berpengaruh Terhadap OCB Melalui Motivasi Intrinsik 
Zehir et al. (2012) mengemukakan individu yang memiliki komitmen tinggi dalam diri 
individu akan meningkatkan organisasi dengan baik. Komitmen ini juga mendorong karyawan 
untuk dengan mudah menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan oleh organisasi. Komitmen yang 
baik dapat dibentuk melalui dorongan pada diri sendiri atau memotivasi diri sendiri untuk dapat 
lebih baik dalam menyelesaikan tanggung jawab ataupun masalah-masalah yang ada. Dengan 
adanya komitmen dan motivasi intrinsik pada diri individu akan menghasilkan OCB yang tinggi 
pada karyawan. Dengan produktifitas karyawan yang semakin tinggi akan memberikan dampak 
yang positif dengan cara khusus, produktivitas manajerial dan rekan kerja dapat ditingkatkan 
sehingga akan menghasilkan, kordinasi kegiatan di antara anggota tim dan kelompok kerja dapat 
dengan baik  Zehir et al. (2012). 
H7 : Komitmen afektif  berpengaruh signifikan positif terhadap OCB melalui motivasi 
intrinsik 
METODE PENELITIAN 
Berdasarkan penelitian ini, yang menjadi populasi dalam adalah seluruh karyawan BUMDes 
Panggung Lestari, Desa Panggungharjo dengan jumlah 103 Karyawan. Sampel dalam penelitian ini 
82 karyawan yang bekerja pada BUMDes Panggung Lestari Desa Panggungharjo, dengan teknik 
accidental sampling, menggunakan instrumen kuesioner. Metode yang di gunakan mengguankan 
metode slovin dan analisis data menggunakan uji sobel tes. 
 
Tabel 1. Indikator 
Variabel Indikator 
Karakteristik individu 
Bhatti et al (2013) 
1. Neurotic 
2. Extraversion 
3. Openness to Experience 
4. Agreeableness 
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Variabel Indikator 
Komitmen Afektif 
Apriliana, Hamid, & 
Hakam (2013) 
1. Loyalitas 
2. Tanggung jawab 
3. Emotional 
4. Kepercayaan dan penerimaan 
Motivasi Intrinsik 
Wulandari & Prayitno 
(2017) 
1. Kebutuhan Apresiasi 
2. Kebutuhan Tantangan Tugas 
3. Kebutuhan bekerja lebih baik 
4. Kebutuhan bekerja sama 
5. Kebutuhan untuk terlibat penting dalam organisasi 
6. Kebutuhan hubungan baik dengan rekan kerja 
7. Kebutuhan untuk ikut proses pengambilan keputusan 
8. Kebutuhan memberi arahan 
9. Kebutuhan Untuk memimpin 
 organization  citizenship 
behavior 
Khiabani, Abdizadeh, & 
Baroto (2016) 
1. Sportsmanship 
2. Courtesy 
3. Altrusim 
4. Civic Virtue 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Uji Validitas dan Reabilitas 
Hasil uji validitas  menunjukkan nilai corrected item-total correlation > dari r-table (0,1829) atau 
valid. Data variabel dalam penelitian ini telah diuji dan memiliki nilai reliabilitas yang baik dengan taraf 
signifikansi 5% dan cronbach’s alpha based on std. > 0,06 
Karakteristik Responden 
Karakteristik responden menunjukkan bahwa sebagian besar responden adalah laki-laki (62,2%). 
Mayoritas responden berumur 20 tahun - 30 tahun (39,0%) .  Mayoritas responden berpendidikan 
SLTA/Sedrajad  (36,6%). Sebanyak (80,5%) responden menyatakan pekerjaannya menuntut kreatifitas 
tinggi. 
 
Tabel 2  Karakteristik responden 
Karakteristik Frequency Percent 
Jenis Kelamin 
Laki-laki 51 62.2 
Perempuan  31 37.8 
Usia 
Kurang dari 20 Tahun 4 4.9 
20 Tahun – 30 Tahun 32 39.0 
31 Tahun – 40 Tahun 14 17.1 
41 Tahun – 50 Tahun 24 29.3 
Diatas 50 Tahun 8 9.8 
Pendidikan 
SD 12 14.6 
SLTP/ Sederajad 28 34.1 
SLTA/ Sederajad 30 36.6 
S1/S2/S3 12 14.6 
Kreatifitas   
Ya 66 80.5 
Cukup Membutuhkan 14 17.1 
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Karakteristik Frequency Percent 
Tidak 2 2.4 
Reawed 
Ya 12 14.6 
Tidak 70 85.4 
 
Asumsi klasik 
Tabel 4 menunjukkan model regresi mengikuti tahapan pengujian Baron & Kenny (1986) telah 
memenuhi multikonolonieritas (VIF dan tolerance), heteroskedastisitas (Uji Park), dan normalitas 
(Kolmogorov-Smirnov test).  
 
Tabel 3 Uji Asumsi Kalasik 
Mdl Var. Multikolonieritas Uji park Kolmogorov-Smirnov test 
 
Bebas Terikat Tol. VIF 
t 
Sig. 
Asymp. sig (2-
tailed) 
Kolomogrov-
smirnov Z 
1 KI MI 1,000 1,000 1,140 0,253 0,200 0,065 
2 KA MI 1,000 1,000 0,023 0,982 0,200 0,058 
3 MI OCB 0,749 1,336 0,534 0,595 0,200 0,062 
4 KI OCB 0,882 1,133 0,215 0,830 0,200 0,062 
5 KA OCB 0,760 1,316 0,688 0,493 0,200 0,062 
 
Hasil uji Kolmogorov-smirnov Z regresi pertama adalah sebesar 0,065 dengan Asymp.sig. (2-tailed) 
0,200, uji Kolmogorov-smirnov Z regresi kedua adalah sebesar 0,058 dengan Asymp.sig. (2-tailed) 0,200, uji 
Kolmogorov-smirnov Z regresi ketiga adalah sebesar 0,0,062 dengan Asymp.sig. (2-tailed) 0,200, Hasil uji 
park regresi pertama menunjukan nilai sig. karakteristik individu (0,252), uji park regresi  kedua menunjukan 
nilai sig. komitmen afektif (0,982), dan uji park regresi ketiga menunjukan nilai sig. motivasi intrinsik 
(0,595), karakteristik individu (0,830), komitmen afektif (0,493) > 0,05 atau tidak signifikan yang artinya 
tidak ada heterokedastisitas pada model regresi. Hasil uji multikoloniaritas menunjukan nilai tolerance dari 
regresi pertama karakteristik individu (1,000), uji multikoloniaritas menunjukan nilai tolerance dari regresi 
kedua karakteristik individu (1,000), menunjukan nilai tolerance dari regresi ketiga karakteristik individu 
(1,336), karakteristik individu (1,133), karakteristik individu (1.136) > 0,10 < 10 yang artinya tidak ada 
multikoloniaritas. 
Pengujian Hipotesis 
Hasil pengujian hipotesis pada Tabel 5 menunjukkan H1, di terima dengan nilai probabilitas 0,005 H2, 
H3 diterima dengan nilai probabilitas 0,000. Hasil pengujian H4 menunjukkan tidak signifikan dengan nilai 
probabilitas 0,656 >0,05 maka hipotesis tidak diterima, H5 di terima dengan nilai probabilitas 0,002. 
Sedangkan Hipotesis 6 dengan uji sobel tes dengan nilai one-tailed probability sebesar 0.015  < dari 0.05, H7 
dengan uji sobel tes dengan nilai one-tailed probability sebesar 0.003  < dari 0.05, sehingga variabel 
Motivasi intrinsik berpengaruh sebagai intervening antara karakteristik individu dengan OCB, begitu juga 
Motivasi Intrinsik berpengaruh sebagai variabel intervening antara komitmen afektif dengan OCB. 
 
Tabel 4 Uji Hipotesis 
 Var Stand. Coeff. 
t Sig. 
Koef. Deter- 
minasi Bebas Terikat Beta 
H1 KI MI 0,305 2.862 0,005 0,082 
H2 KA MI 0,468 4.763 0,000 0,209 
H3 KI OCB 0,375 3.890 0,000 0,336 
H4 KA OCB 0,046 0,447 0.656 0,336 
H5 MI OCB 0,340 3,253 0.002 0,336 
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Gambar.1 Kerangka Pemikiran Teoritis 
 
Karakteristik individu terhadap motivasi intrinsik dengan nilai β 0,305 dengan nilai signifikansi < 0,05 
maka hipotesis diterima, komitmen afektif terhadap motivasi intrinsik dengan nilai β 0,458 dengan nilai 
signifikansi <0,05 maka hipotesis diterima, karakteristik individu terhadap OCB dengan nilai β 0,375 dengan 
signifikansi <0,01 maka hipotesis diterima, komitmen afektif terhadap OCB dengan nilai β 0,447 dengan 
nilai signifikansi >0,05 maka hipotesis ditolak, motivasi intrinsik terhadap OCB dengan nilai β 0,340 dengan 
nilai signifikansi <0,05 maka hipotesis diterima. Pengujian hipotesis 6 dan 7 menggunakan uji Sobel test 
(Sobel, 1982).hasilnya sebagai berikut: 
 
Tabel 5 Hasil uji sobel tes 
Variabel One- tailed probability Sig < 0,05 Keterangan 
KI,MI,OCB 
0,015 0,05 
Diterima 
KA,MI,OCB 
 0,003 0,05 
Diterima    
 
Pembahasan 
Pengujian hipotesis pertama menunjukkan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan karakteristik 
individu terhadap motivasi intrinsik karyawan BUMDes Panggung Lestari. Karakteristik individu akan 
mendukung perilaku kreatif yang akan bermuara terhadap pengingkatan kreatifitas organisasi, dari 
kemampuan individu untuk menerapkan pengalaman-pengalaman pada masa lalu. Karakteristik individu 
dinilai responden sebagai berikut: Saya tidak cemas ketika menghadapi masalah (3.89), saya selalu ramah 
terhadap siapa saja (4.30), saya selalu aktif mencari informasi yang berkaitan dengan pekerjaan saya (4.21), 
saya tidak mengekspresikan emosi saya ketika sedang bekerja (4.00), saya ingin mencari banyak pengalaman 
(4.48), saya dapat bekerja sama dalam menyelesaikan pekerjaan (4.51), saya sering membantu rekan kerja 
saya dalam hal menyelesaikan pekerjaan (5.00), saya dapat bekerja secara professional (4.37), semua 
memiliki nilai rata-rata > 4 dari sekala 1 sampai dengan 5. Penelitian ini sejalan yang dilakukan Made (2013) 
terdapat pengaruh yang signifikan karakteristik individu terhadap motivasi intrinsik. Bila pengalaman 
bergerak ke arah positif karena keramahan dan kerja tim melalui peningkatan motivasi intrinsik, seperti 
kebutuhan kerja sama, kebutuhan hubungan baik dengan rekan kerja, maka dimungkinkan akan menciptakan 
kebutuhan penting dalam organisasi. Penelitian ini sejalan dengan penelitian Caligiuri (2000) menunjukan 
bahwa seorang individu yang memiliki karakteristik kepribadian yang baik, memiliki kemampuan untuk 
dapat berhubungan secara professional yang baik dan mudah dalam pencapaian suatu tujuan. 
Pengujian hipotesis kedua menunjukkan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan komitmen 
afektif terhadap motivasi intrinsik karyawan BUMDes Panggung Lestari. Leephaijaroen (2016) komitmen 
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afektif merupakan sikap yang merekfleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan merupakan suatu 
proses terus menerus, dimana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap kesuksesan 
organisasi serta nama baik organisasi. Komitmen afektif dinilai oleh responden sebagai berikut: Saya sangat 
senang untuk menghabiskan sisa karier saya dengan organisasi ini (4.04), Saya sangat merasa seolah-olah 
organisasi ini milik saya sendiri (3.71), Saya sangat merasa seolah-olah masalah organisasi ini adalah milik 
saya sendiri (3.56), Saya tidak merasa "emosional " untuk organisasi ini (3.80), Saya  merasa seperti "bagian 
dari keluarga" di organisasi saya (4.28), Organisasi ini memiliki banyak makna pribadi bagi saya (4.20), 
Saya berpegang teguh pada peraturan organisasi dalam melaksanakan tugas (4.33), Berat bagi saya untuk 
keluar dari organisasi ini (4.12), semua memiliki nilai rata-rata > 4 dari sekala 1 sampai dengan 5. Penelitian 
ini sejalan dengan penelitian Rusdianti (2017) terdapat hasil yang positif dan signifikan komitmen afektif 
terhadap motivasi intrinsik, Kesesuaian nilai dalam organisasi diyakini dapat membuat individu didalam 
organisasi merasa nyaman untuk melaksanakan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab individu, dan ketika 
mereka merasa memiliki peran kerja sesuai yang diharapkan organisasi, mereka akan menemukan lebih 
banyak kebermaknaan dalam pekerjaan, dan pada gilirannya mempunyai keterikatan dan keterlibatan diri 
yang lebih tinggi dan akan bekerja tidak hanya in-role namun juga extra-role di dalam organisasi mereka 
Rich, Lepine, & Crawford (2010). 
Pengujian hipotesis ketiga menunjukkan menunjukan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan 
karakterisitik individu terhadap OCB karyawan BUMDes Panggung Lestari. Penelitian ini sejalan dengan 
penelitian Leephaijaroen (2016) terdapat pengaruh yang positif dan signifikan karakteristik individu terhadap 
OCB, karakteristik individu dan motivasi secara langsung berpengaruh terhadap OCB, sedangkan OCB 
adalah kemampuan yang menunjukan niat pegawai untuk mengikuti arahan dalam organisasi, dan altruism 
yang berarti perilaku suka rela pegawai untuk membantu orang  lain dalam bekerja. Bila karyawan memiliki 
sifat extraversion (ramah dan aktif) bergerak kearah positif, maka dapat dimungkinkan akan menciptakan 
sportsmanship (perhatian) kepada organisasi. 
Pengujian hipotesis keempat menunjukkan terdapat pengaruh yang tidak signifikan komitmen afektif 
terhadap OCB karyawan Badan Usaha Miliki Desa (BUMDes) Panggung Lestari.  OCB dinilai responden 
sebagai berikut: Saya tidak senang menghabiskan banyak waktu mengeluh tentang hal-hal yang tidak penting 
(4.33), Saya selalu lebih memperhatikan pada hal-hal Positif dari pada hal-hal yang Negatif (4.32), Saya 
sering menunjukan  keperdulian terhadap rekan kerja sekalipun di saat-saat yang sibuk (3.84), Saya selalu 
bersedia membatu orang lain ketika diperlukan (4.26), Saya sering memberikan saran yang Membangun 
pada bagian kerja kelompok saya (4.06), Saya selalu menyatakan pendapat terhadap masalah-masalah 
penting dengan jujur sekalipun orang lain tidak setuju (4.09), Saya selalu bersedia membantu karyawan baru 
agar mereka merasa nyaman (4.27), Saya selalu membantu karyawan baru melaksanakan pekerjaan (4.24), 
Saya selalu mendororong karyawan lain untuk menyatakan pendapat ketika mereka tidak mau berbicara 
(4.24), semua memiliki nilai rata-rata > 4 dari sekala 1 sampai dengan 5. Dilihat dari hasil penelitian ini, 
mempunyai hasil yang berlawanan dengan hipotesis pertama yang diajukan. Tidak terbukti pengaruh 
komitmen afektif terhadap OCB sejalan dengan penelitian Anggrariana (2011)komitmen afektif tidak 
berpengaruh signifikan terhadap OCB. Mulyadi et al (2019) komitmen afektif terjadi apabila pegawai merasa 
bagian dari organisasi karena adanya ikatan emosional, berupa perasaan bahagia berada dalam organisasi, 
memiliki arti penting dan menjadi bagian dari keluarga dalam organisasi. Karyawan yang memiliki 
emotional tinggi maka tidak akan mempengaruhi sportsmanship (perhatian) dan altruism (perilaku 
membantu) kepada organisasi. Badan Usaha Miliki Desa (BUMDes) Panggung Lestari belum memiliki 
ikatan emosional, hal tersebut dapat dilihat dari masih banyak reward yang belum berikan, masalah lain 
terdapat pada pelatihan kerja yang diberikan kepada karyawan, rata-rata karyawan  hanya mendapat 
pelatihan kurang dari 3 kali selama bekerja di BUMDes Panggung Lestari. 
Pengujian hipotesis kelima menunjukkan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan Motivasi 
Intrinsik terhadap OCB karyawan BUMDes Panggung Lestari. Motivasi intrinsik dinilai responden sebagai 
berikut: Saya Senang Hasil pekerjaan saya dijadikan rujukan evaluasi oleh rekan kerja saya (4.06), Saya 
senang mendapatkan tugas yang belum pernah saya kerjakan (4.23), Saya merasa termotivasi apabila saya 
bekerja lebih baik dari rekan kerja saya (4.12), Saya senang bekerja dalam Tim (4.33), Saya senang dapat 
terlibat dalam urusan penting Organisasi (4.23), Saya senang dapat berhubungan baik dengan Rekan kerja 
saya (4.28), Saya senang dapat ikut proses dalam pengambilan keputusan (4.20), Saya senang memberikan 
arahan kepada rekan kerja saya yang salah (3.98), Saya termotivasi untuk dapat memimpin dalam organisasi 
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(3.87), semua memiliki nilai rata-rata > 4 dari sekala 1 sampai dengan 5. penelitian ini sejalan dengan 
penelitian Leephaijaroen (2016) terdapat pengaruh yang positif signifikan motivasi intrinsik terdapat OCB, 
Karyawan akan memiliki motivasi intrinsik, apabila karyawan tersebut mempengaruhi 
Sportsmanship,Courtesy,Altrusim,Civic Virtue dan dapat dilihat dari hubungan baik dengan rekan kerja, 
dapat memberikan arahan dan dapat bekerja secara tim. Penelitian ini sejalan dengan penelitian Larsen, 
(2016) bahwa memiliki pekerjaan yang memotivasi secara internal dapat menumbuhkan loyalitas secara 
langsung pada diri karyawan. 
Pengujian hipotesis keenam menunjukkan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan karakteristik 
individu terhadap OCB dengan motivasi intrinsik sebagai variabel intervening karyawan BUMDes Panggung 
Lestari. Karyawan yang memiliki karakteristik individu seperti sifat neurotic (cemas), extraversion (ramah, 
aktif), openness to experience (pengalaman), agreablesness (kerja tim) bergerak kearah positif melalui 
motivasi intrinsik seperti bekerja lebih baik , bekerja sama, ingin terlibat dalam urusan organisasi,  maka 
dimungkinkan akan menciptakan OCB. Atmaja & Adnyani (2016) OCB adalah perilaku yang 
menguntungkan organisasi. Dengan demikian M    otivasi Intrinsik dapat memediasi karakteristik individu 
terhadap OCB dibuktikan dengan olah data menggunkan Sobel Tes dengan nilai one-tailed probability 
sebesar 0.015 < dari 0.05 sehingga dapat disimpulkan Motivasi intrinsik dapat memediasi karakteristik 
individu terhadap OCB. 
Pengujian hipotesis ketujuh menunjukkan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan komitmen 
afektif  terhadap OCB dengan motivasi intrinsik sebagai variabel intervening karyawan BUMDes Panggung 
Lestari. Faktor penyebab dari komitmen afektif dapat dibagi ke dalam tiga kategori: (1) Karakteristik 
Organisasi, meliputi sistem desentralisasi, adanya kebijakan organisasi yang adil, dan cara menyampaikan 
kebijakan organisasi kepada individu, dukungan organisasi konsistensi dan kekuatan iklim (2) Karakteristik 
individu, yaitu gender, usia, lama kerja, status pernikahan dan tingkat pendidikan, dan kepribadian, 
extraversion dan stabilitas emosi (3) Pengalaman Kerja yaitu meliputi desain pekerjaan, hubungan bawahan 
dengan atasan dan persepsi karyawan pada kepemimpinan etis. Karyawan yang memiliki komitmen afektif 
seperti emotional, kepercayaan dan penerimaan terhadap organisasi kearah yang lebih baik melalui motivasi 
intrinsik seperti hubungan baik dengan rekan kerja, kebutuhan untuk memimpin organisasi  dan memberikan 
arahan kepada rekan kerja makan dimungkinkan akan menciptakan altruism (membantu/ memberikan saran) 
dan civic virtue (memberikan pendapat) sehingga akan meningkatkan OCB pada Badan Usaha Milik Desa 
(BUMDes). Dengan demikian Motivasi Intrinsik dapat memediasi komitmen afektif terhadap OCB 
dibuktikan dengan olah data menggunkan Sobel Tes dengan nilai one-tailed probability sebesar 0.003  < dari 
0.05 sehingga dapat disimpulkan Motivasi intrinsik dapat memediasi komitmen afektif terhadap OCB.  
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
Penelitian menghasilan temuan bahwa karakteristik individu berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap motivasi intrinsik sejalan dengan penelitian terdapat pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
motivasi intrinsik penelitian ini mendukung teori bahwa karakteristik individu memiliki ciri khas yang 
menunjukan perbedaan individu tentang motivasi, inisiatif, kemampuan untuk tetap tegar 
menghadapi tugas atau permasalahan-permasalahan yang harus diselesaikan secara tuntas, atau 
bagaimana menyesuaikan perubahan yang erat terkait erat dengan lingkungan yang mempengaruhi 
individu. Komitmen afektif  berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi intrinsik, sejalan dengan 
pengaruh komitmen afektif terhadap motivasi intrinsik, penelitian ini mendukung teori timbulnya komitmen 
afektif yang tumbuh dari diri sendiri maka akan meningkatkan motivasi intrinsik pada kinerja organisasi.  
Karakteristik individu berpengaruh yang positif dan signifikan karakteristik individu terhadap OCB, 
mendukung teori perilaku dari karakteristik individu yang melampaui standar persyaratan dasar 
pekerjaan, karyawan akan melalukan pekerjaan yang bukan menjadi tugas utamanya, sehingga akan 
bermanfaat bagi organisasi. Komitmen Afektif tidak  berpengaruh  signifikan terhadap karena terdapat 
pengaruh yang tidak signifikan,  hasil penelitian ini, mempunyai hasil yang berlawanan dengan hipotesis 
pertama yang diajukan, dari hasil analisis diskriptif dapat dilihat masih banyak karyawan yang belum 
mendapatkan penghargan dalam bekerja, selain itu kurangnya pelatihan yang diberikan kepada karyawan 
selama bekerja, sehingga komitmen afektif tidak dapat tumbuh untuk menciptakan OCB terhadap organisasi. 
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Motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB yang mendukung teori bahwa memiliki 
pekerjaan yang memotivasi secara internal dapat menumbuhkan loyalitas secara langsung pada diri 
karyawan. Karakteristik individu dan  komitmen afektif berpengaruh signifikan positif terhadap OCB dengan 
variabel motivasi intrinsik sebagai varaibel intervening. 
Hendaknya penelitian ini bisa lebih divariatifkan kembali untuk dapat dikembangkan pada variabel-
variabel yang diduga komitmen afektif mempunyai pengaruh lebih dalam dan menerapkan hasil-hasil 
sebelumnya misalnya komitmen afektif terhadap motivasi intrinsik melalui OCB sebagai variabel 
intervening. Bagi  Manajemen BUMDes Panggung Lestari, Karyawan Di berbagai Sektor Unit Pengelolaan 
supaya meningkatkan komitmen bagi diri sendiri untuk meningkatkan Organisasi BUMDes Panggung lestari 
agar terus menjaga eksistensinya di kenal diseluruh negara Indonesia, selain itu bagi anggota BUMDes 
panggung lestari hendaknya menunjukan suatu perilaku membantu orang lain secara sukarela yang bukan 
tugas serta kewajibannya (Courtesy), menunjukan suatu perilaku sukarela untuk meningkatkan pekerjaan 
secara kreatif agar organisasi dapat meningkat dan melampau target yang diharapkan (Conscientiousness), 
agar anggota organisasi BUMDesa mempunyai komitmen berkelanjutan (Continuance Commitment) yaitu 
nilai ekonomi yang dirasa lebih senang bertahan dalam suatu organisasi bila dibandingkan dengan 
meninggalkan organisasi dan diharapkan anggota organisasi memiliki komitmen afektif yang ada pada diri 
masing masing untuk ditumbuhkan sebagai motivasi dalam diri pribadi untuk mewujudkan visi dan misi 
BUMDes Panggung Lestari, yang terakhir yaitu para anggota harus memahami visi dan misi organisasi agar 
mengerti apa target dan tujuan dari BUMDes itu sendiri untuk memajukan BUMDes Panggung Lestari. 
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